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АНАЛІЗ РОЛІ ВЛАСНИКА (УПРАВЛІНЦЯ) У СИСТЕМІ УПРАВЛІННЯ 
ПЕРСОНАЛОМ НА МАЛОМУ ПІДПРИЄМСТВІ 
 
Павлішина Н. М. Аналіз ролі власника (управлінця) у системі управління персоналом 
на малому підприємстві. В статті надане визначення суб’єктам управління – власнику малого 
бізнесу та найманому управлінцю; виявлено, проаналізовано та структуровано основні відмінності у 
методах управління з боку власника бізнесу та найманого управлінця, а також проаналізована зміна 
орієнтирів у управлінні персоналом в залежності від життєвого циклу малого підприємства. 
 
Павлишина Н. М. Анализ роли собственника (управленца) в системе управления 
персоналом на малом предприятии. В статье приведено определение субъектам управления – 
собственнику малого бизнеса и наемному управленцу, выявлено, проанализировано, 
структурировано основные отличия в методах управления со стороны собственника бизнеса и 
наемного управленца, а также проанализированы изменения ориентиров в управлении персоналом в 
зависимости от жизненного цикла предприятия. 
 
Pavlishina N. M. Analysis of the role of the owner (manager) in the personnel management 
system for small business. The article gives the definition of the subject of management - the owner of 
small business and hired managers, identified, analyzed, structured basic differences in management 
practices from the owner of the business and hired manager, but also analyzed the changes in personnel 
management guidelines based on the life cycle of the enterprise. 
 
Постановка проблеми. Концепція управління людськими ресурсами, яка отримала 
поширення в теорії та практиці менеджменту з кінця минулого століття, має особливе значення на 
підприємствах малого бізнесу набуваючи при цьому специфічних рис та відзначаючись майже 
неформалізованою кадровою політикою. Основною рисою цих підприємств є невелика кількість 
задіяного на виробництві, у сфері надання послуг, виконання робіт персоналу. І менеджмент у цьому 
випадку спрямований більше на практичні дії, ніж на дотримання правил, оскільки носить 
суб’єктивний характер та здійснюється частіш за все власником бізнесу. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Аналізуючи матеріали ЗМІ та дослідження таких 
науковців, як Стівен П.Роббінс [1], Г.Десслер [2], Дж.Коул [3],  Дорофієнко В.В., Комар Ю.М [4], 
Потемкін В.К. [5], Турчинов А.І. [6], Воронкова В.Г. [7], Лазоренко Л. [8] інші, можна зазначити, що 
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система управління персоналом покликана виконувати на підприємстві визначену роль – ефективне 
використання персоналу.  
Метою статті є визначення суб’єкту управління персоналом на підприємствах малого бізнесу 
та проведення аналізу для виявлення відмінностей у методах управління в залежності від суб’єкту 
управління.  
Викладення основного матеріалу. Персонал на підприємстві є найскладнішим об’єктом 
управління, оскільки він, на відміну від речових факторів виробництва, є живим, має можливість 
самостійно приймати рішення, діяти, критично оцінювати висунуті до нього вимоги, має суб’єктивні 
інтереси і т.п.[8]. Людина саме на малому підприємстві є головним стратегічним ресурсом у боротьбі 
за конкурентну ринкову позицію. 
Суть системи управління персоналом на окремо взятому малому підприємстві виражається в 
його філософії, колективному договорі, правилах внутрішнього трудового розпорядку, у методах та 
методології роботи з людськими ресурсами. Однак, сьогодні, «небагато компаній формують у себе на 
підприємстві систему управління, яка має за мету стимулювання інтересу працівника в рамках 
визначених і чітко поставлених цілей» [5, С. 302]. Характерною особливістю підприємств малого 
бізнесу є те, що власники підприємства часто є його керівниками, а отже виконують всі функції з 
управління справою та колективом. Так, за даними Асоціації менеджерів, серед вищого керівництва 
на російських підприємствах власників 82%, серед керівників рангом нижче – 55% [9]. Оскільки 
історія та тенденції розвитку української економіки не дуже різняться від російської, то, на думку 
автора, ці данні справедливі і для вітчизняних малих підприємств. 
Брак статистичних даних не дозволяє зробити висновки про частку малих підприємств у яких 
функціонує відділ кадрів та таких, функція управління у яких виконується за сумісництвом. Однак, 
аналіз публікацій свідчить, що на українських малих підприємствах окремий відділ частіш за все не 
створюється. Це суттєво спрощує комунікації між загальним керівництвом, лінійним керівництвом та 
підлеглими, оскільки через невелику кількість рівнів ієрархії інформаційні потоки в організації не 
спотворюються та відбувається своєчасний та якісний зворотній зв’язок. Однак, натомість, існує 
велика ймовірність виникнення позаробочих конфліктів та менша ймовірність їх офіційного 
вирішення.  
Щодо найманих управлінців, то вони будучи одним із елементів системи управління 
персоналом, виступають і в якості об’єкту і в якості суб’єкту управління. У першому випадку вони 
реалізують управлінський вплив через накази, розпорядження, тощо. У другому вони виконують всю 
сукупність управлінських функцій (планування, організація, координація, керівництво, контроль), 
використовують різні методи впливу на підлеглих і т.д. Оскільки має місце різна зацікавленість у 
процесі роботи, то можна виділити особливості у відношенні до роботи з боку власників бізнесу та 
найманих робітників. (табл. 1) 
Таблиця 1 
Основні особливості підходу до управління з боку власників та менеджерів 
Показник Власник бізнесу Найманий менеджер 
Основне завдання Забезпечення прибутку Досягнення поставленої мети; діяльність відповідно до вимог власника 
Планування Стратегічне Довгострокове, тактичне 
Повноваження Абсолютні У межах посади 
Типи рішень, що 
приймаються 
Стратегічні, з великим 
рівнем невизначеності 
неструктуровані,  
Рішення з певним рівнем структурованості 
та визначеності, тактичні. 
Відповідальність Повна відповідальність за бізнес Локальна відповідальність 
Розпорядження 
прибутком Повністю У вигляді відсотку від прибутку 
Стиль керівництва Патерналістський  Авторитарний, ліберальний 
Орієнтація на 
результати роботи 
Упор на термін виконання 
роботи Упор на заохочення 
Доля свободи Наказує Ставить цілі 
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Виходячи з того що, пристосуватись до непередбачуваних, часто навіть хаотичних змін у 
ринковому середовищі може тільки добре організований, націлений на успіх персонал, то найперше 
завдання сучасного управлінця має бути прагнення організувати співробітників таким чином, аби 
отримати максимальну віддачу від їх роботи, оскільки у випадку створення команди спрацює ефект 
синергії, коли сума здібностей команди буде вищою аніж сума показників кожного зі співробітників. 
Але, об’єктивною реальністю для підприємств малого бізнесу є не тільки відсутність у їх власників, а 
іноді і у найманих управлінців відповідної освіти, знань та досвіду у сфері управління персоналом та 
реалізації функції управління, а часто і навіть відсутність розуміння у необхідності формуванні та 
впровадження підходу до управління персоналом як до цілісної системи. 
Освітній статус, структура профілю освіти керівників малих підприємств та досвідом їхньої 
керівної роботи на підприємстві представлені на рис. 1, 2 та 3 відповідно. Джерелом отримання 
інформації для побудови діаграми є анкети здобувачів керівних посад, які були надані кадровими 
компаніями «Альпіна Персонал» (49 анкет) та «Еліз Консалтинг» (31 анкета). 
Направленість уваги управлінців по відношенню до персоналу залежить також і від того, 
настільки довго функціонує підприємство, оскільки будь – який бізнес, проходить у своєму розвитку 
декілька стадій (рис. 4). Описані стадії не мають чітко визначених часових меж і залежать від 
підприємницького таланту організатора бізнесу, здатності до ризику, ступеня іноваційності його 
мислення, обраної галузі діяльності, вміння менеджменту малого підприємства передбачати зміни 
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Особливість малого бізнесу полягає в тому що вказані стадії він проходить швидше, ніж 
великі підприємства. На основі наукових публікацій та досвіду підприємців, методом логічного 
узагальнення автором було проаналізовано як саме здійснюється управління персоналом на 
підприємствах малого бізнесу в залежності від стадії його життєвого циклу.  
На першій стадії становлення діяльності малого підприємства здійснює її власник. Це час 
формування як бізнесу в цілому, так і формування колективу. Як правило розширення штату 
співробітників відбувається за рахунок залучення до справи родичів, друзів, знайомих, що 
обумовлює формування на підприємстві власної субкультури. Кадрова політики на цьому етапі має 
закритий характер. Утворюються так звані підприємства сімейного типу. Управління колективом не 
має виражених принципів, в управлінець не має відповідної освіти. Облік персоналу малого 
підприємства жорстко не структурований та ведеться власником. Основною рисою в цей час є 
лояльність робітника до компанії та готовність до активної співпраці.  
Другий етап характеризується зростанням виробництва. Поглиблюється знання ринку, 
формуються відносини з клієнтами та постачальниками, вивчаються конкуренти. На даному етапі 
виникає потреба у якісному менеджменті. Наслідком цього є зростання кількості залученого у 
діяльності підприємства персоналу, потреба у якому визначається обсягами виробництва. Кадрова 
політика характеризується відкритістю, тобто штат поповнюється за рахунок залучених ззовні 
спеціалістів з відповідною освітою та кваліфікацією, кожен з яких привносить щось в існуючу 
культуру. Виникає необхідність окреслити стратегію діяльності малого підприємства, чітко 
визначити мету та методи її досягнення, належним чином вмотивувати персонал. Виникає потреба у 
створенні організаційної структури та надання функцій з обліку кадрів одному зі співробітників, 
частіше бухгалтеру.  
На третьому етапі відбувається усталення обсягів виробництва. Мале підприємство освоїло 
обрану ринкову нішу. Набрано персонал, який за кількістю і якістю відповідає потребам організації. 
Відбувається процес який деякі автори [10, С.9] називають «моральний знос» людських ресурсів. Це 
поняття характеризує послаблення особистої мотивації на роботу на даному підприємстві, людина 
прагне до розвитку, підвищення кваліфікації, кар’єрного росту, очікує від організації відзнаки за 
свою роботу. Ключовою задачею менеджменту на цьому етапі є управління мотивацією персоналу. 
Цей етап є переломним у діяльності підприємства. На ньому можливі або переорієнтація виробництва 
на інший продукт чи ринок, або поступове скорочення діяльності малого підприємства. 
Четверта стадія кризи відзначається спадом обсягів виробництва, зменшенням кількості 
персоналу та реорганізацією підприємства. Основне завдання організації в області персоналу полягає 
у діагностиці кадрового потенціалу з метою виявлення зайвих ланок, їх ліквідація, та максимально 
ефективне використання здібностей працівників які залишилися.  
На п’ятому етапі ліквідації відбувається звільнення найманого персоналу згідно установлених 
процедур та вимог Кодексу Законів про Працю. 
Згідно з рисунком 4 підприємство може уникнути етапу ліквідації та перейти на якісно новий 
рівень розвитку – перейти до категорії середніх підприємств, або залишитись малим, змінивши при 
цьому ринок, продукт чи концепцію діяльності.  
Проходячи наведені етапи мале підприємство перетворюється з групи ентузіастів об’єднаних 
переважно ідеєю в сформований колектив з декількома десятками співробітників. Відповідно у цей 
час перед власником чи керівником такого підприємства постає питання управління підлеглими з 
метою забезпечення ефективності сумісних зусиль. Однак, не кожен з керівників має відповідні 
знання для створення системи управління. 
Висновки. Як показує проведений аналіз на підприємствах малого бізнесу велику роль в 
управлінні персоналом відіграє розуміння власником необхідності у впровадженні концепції 
управління, як єдиної системи. Крім того, дослідження наукового доробку вчених і публікацій ЗМІ та 
вивчення діяльності малих підприємств дав змогу зробити висновок про те, що підходи до 
управління персоналом відрізняються в залежності від того, хто управляє господарською діяльністю 
– власник чи найманий управлінець. Крім того, на формування системи управління персоналом на 
малому підприємстві великий вплив здійснює стадія життєвого циклу на якій знаходиться 
підприємство. 
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Какодей А. А. Государственная поддержка предприятий ГМК. Сденан анализ 
эффективности политики украинского правительства, направленной на стимулирование и 
стабилизацию ситуации на предприятиях металлургического комплекса. 
 
Какодей А. О. Державна підтримка підприємств ГМК. Зроблений аналіз ефективності 
політики українського уряду, спрямованої на стимулювання та стабілізацію ситуації на 
підприємствах металургійного комплексу. 
 
Kakodej A. A. State support to enterprises of MMC. Was done the analysis of the effectiveness 
of the Ukrainian government policy aimed at promoting and stabilizing the situation in the metallurgical 
complex. 
 
Постановка проблемы. Экономический кризис в первую очередь отразился на 
металлургическом комплексе Украины. Данная отрасль приносила сверхприбыли своим владельцам, 
что обеспечивало значительные поступления денежных средств в государственный бюджет. 
Экспортно-ориентированная отрасль обеспечивала около 40% валютных поступлений страны. 
Именно в данных условиях ГМК Украины особенно нуждается в государственной протекции. 
Правительства многих стран оказывают всестороннюю поддержку предприятиям ГМК в виде 
налоговых льгот, повышения процентных ставок на импортную продукцию и датирования смежных 
отраслей, использующих продукцию металлургических предприятий. 
Анализ последних исследований. Влияние мировых процессов на экономическую 
деятельность крупных промышленных  предприятий, пути выхода из кризисных ситуаций, а также 
роль государства в данном процессе рассматривали в своих работах такие ученые как Шершнева З. 
Е.[1], Герасимчук В. Г.[2], Егупов Ю. А.[3], Михайлов Л.М.[4], Шматков Г.Г.[5]. 
Целью работы является рассмотреть мероприятия государственной поддержки 
металлургического комплекса в ведущих странах мира, а также проанализировать эффективность 
политики украинского правительства, направленной на стимулирование и стабилизацию ситуации на 
предприятиях металлургического комплекса. 
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